Unidad 5. Desarrollo de Habilidades para ejercer el liderazgo con un enfoque 
de jefe-líder en diferentes tipos de circunstancias 


Objetivo Particular 


El alumno desarrollará habilidades para ejercer liderazgo en cualquier tipo de 
circunstancia 


Es importante comenzar por definir el liderazgo y sus tipos como contexto a la 
diferencia entre un jefe, cargo generalmente establecido por estructura 
organizacional y cuya autoridad y responsabilidad se limitan a lo establecido en el 
análisis de puesto y el líder, guía con competencias indispensables para el 
desarrollo de habilidades directivas 


Liderazgo y poder. 


En cuanto a la organización formal del pequeño grupo de trabajo, lo que parece 
estar definitivamente comprobado: es la distinción en el nivel formal, entre 
estructuras de poder (en un organigrama quién manda sobre quién, y quién posee 
poder sobre las personas, sobre información, sobre decisiones) y estructuras de 
trabajo (oficialmente quién trabaja para quién) 


Antes de continuar se hace necesario definir y diferenciar entre liderazgo formal e 
informal. 


Liderazgo formal. 


Es aquel en donde el dirigente es el centro de decisión y acción, o sea, donde el 
líder decide y ordena o donde prueba o vende ideas o decisiones y además es 
impuesto por la organización, en apego a una estructura formal designada por los 
procedimientos y la administración de la organización. 


Liderazgo informal. 


Es aquel en el cual el grupo es el centro de la decisión y acción, asimismo el líder 
consulta, se une al grupo o delega. En este caso la autoridad proviene del grupo, el 
cual toma al líder como su representante y como participante, ya que fue elegido 
por consenso general. 


Como se refirió con anterioridad, sumados al poder y la autoridad formal brindados 
por la empresa, el líder debe poseer la aptitud de la influencia para ser un líder 
efectivo, y si es necesario asumir el liderazgo informal o aliarse con los líderes 
naturales reconocidos por el equipo para poder llevar a cabo las metas y objetivos 
del equipo. 


El líder efectivo puede conducir a todos hacia la meta buscada. 


El liderazgo se basa en inspirar y guiar a los individuos o equipos despertando 
entusiasmo, orientando el rendimiento del equipo y poniéndose a la vanguardia. 


Cada aptitud emocional interactúa con las otras. Estas pueden constituir 
aproximadamente el 60% de los ingredientes para el rendimiento estelar de un 
individuo, pero en el caso de un líder, las organizaciones consideran que 
prácticamente del 80 al 100%, el liderazgo es casi por entero inteligencia emocional. 


La cooperación y colaboración 


En el mundo moderno sobran tecnologías, capital y empresarios pero faltan buenos 
equipos. Es crucial para la existencia de equipos que además de existir inteligencia 
y pericia exista inteligencia emocional. 


La colaboración se relaciona con la inteligencia social, saber aprender entre todos 
y de todos. Para esto se requiere inteligencia emocional. Un experimento realizado 
en la universidad de Cambridge clarifica el tema. De un análisis de 120 equipos 
gerenciales simulados que debían tomar decisiones en nombre de una empresa, se 
demostró que las mejores decisiones no las tomaban los equipos formados por 
personas dotadas de alto coeficiente intelectual sino los menos brillantes 


"individualmente". Esto se debió a que los más inteligentes perdían tiempo en el 
debate competitivo demostrando sus facultades académicas y ninguno se 
preocupaba por ejercer las demás funciones necesarias para la coordinación del 
equipo: planificación, recolección de información, elaborar un plan de acción, 
etcétera. 


La inteligencia grupal es abrumadoramente mayor que la suma de las individuales 
si los integrantes poseen inteligencia emocional y pueden relacionarse de manera 
fluida. Al existir un estado de armonía interna en el equipo, éste multiplica su 
potencial y aprovecha al máximo la capacidad de sus miembros. Cada uno de 
nosotros tiene sólo una parte de la información o experiencia que necesita para 
realizar la tarea. Las aptitudes de la inteligencia emocional (colaboración y 
cooperación, habilidades de equipo, empatía, comunicación, etcétera) favorecen el 
proceso de crecimiento de la inteligencia grupal en el equipo. Si uno pregunta a los 
triunfadores cómo aprendieron lo que saben, seguramente dirán: "casi todo lo que 
sabemos lo aprendimos los unos de los otros". Eso requiere además de inteligencia 
cognitiva, inteligencia social. 


Muchos son los elementos que tienen importancia para la efectividad de los equipos 
de trabajo, pero sin duda que el elemento "humano" es el más importante. Así como 
el factor técnico se relaciona con el coeficiente intelectual, el factor humano lo hace 
con la "inteligencia emocional". 


Las personas dotadas con la aptitud de colaboración promueven un clima amigable 
de trabajo, compartiendo información y recursos y equilibrando la tarea con las 
relaciones personales. Esto se traduce en el valor de un espíritu cooperativo, gente 
que se divierte trabajando, comparte y bromea, lo que le brinda un capital emocional 
que le permite destacarse en los buenos momentos y sobresalir de los malos. La 
construcción de relaciones colaboradoras y fructíferas se debe iniciar en el nivel 
más básico de la organización: con las parejas de las que formamos parte en el 
trabajo. 


Una aptitud muy importante que tiene que ver con los equipos de trabajo es: la 
capacidad de trabajar en equipo. 


La ventaja principal de utilizar equipos es que la gente se siente más satisfecha con 
la combinación de cooperación y autonomía ofrecida por los equipos de alto 
desempeño. La inteligencia emocional permite que se fomente el debate abierto y 


riguroso y que los integrantes realicen un examen crítico de las suposiciones de 
ellos mismos. Ese nivel de apertura es una cuestión de fuerte contenido emocional 
que divide la fina línea entre llegar a una solución o terminar todos peleados en una 
reunión de acalorada discusión. 


e La conclusión: si las discusiones se sobrecargan de emociones se perjudica la 
calidad de las decisiones. 


e La clave: las aptitudes emocionales tales como conocimiento de uno mismo, 
empatía y comunicación, o sea, lo bien que discuta, es equipo. 


Hablábamos de los cambios ocurridos en los últimos años y uno de ellos era la 
necesidad de adaptación al cambio. 


Los líderes del cambio no son necesariamente innovadores pero saben reconocer 
el valor de una idea novedosa. No ordenan ni dirigen sino que inspiran (en lo 
intelectual y en lo emocional). Movilizan a la gente despertando emociones con 
respecto a su trabajo. 


En el control de los equipos radica el verdadero poder que legitima las decisiones 
tomadas por los líderes en las organizaciones. 


Además de la conformación del equipo y grupo de trabajo, el perfil del líder cobra 
suma relevancia como veremos a continuación: 


Estilos de liderazgo 


Lideres autocráticos, participativos y de rienda suelta. 


La manera en que un líder utiliza el poder establece también un tipo de liderazgo. 
Cada estilo tiene sus beneficios y limitaciones Un líder utiliza los 3 estilos en un 
período, pero uno de ellos tiende a ser el dominante. Un ejemplo es el supervisor 
de una fábrica que normalmente es autocrático, pero actúa en forma participativa al 
determinar los programas de vacaciones y presenta una actitud de rienda suelta al 
seleccionar a un representante departamental para el comité de seguridad. 


Los líderes autocráticos centralizan el poder y la toma de decisiones en sí mismos. 
Estructuran toda la situación de trabajo para sus empleados, de quienes esperan 
que hagan lo que se les dice. Los líderes acaparan totalmente la autoridad y asumen 
por completo la responsabilidad. Este liderazgo normalmente es negativo, se basa 
en amenazas y castigos; pero puede ser positivo, como queda demostrado con el 
autócrata benevolente quien opta por ofrecer algunas recompensas a los 
empleados. 


Algunas ventajas del liderazgo autocrático son: que con frecuencia satisface al líder, 
permite decisiones rápidas, supone el uso de menos subordinados competentes y 
ofrece seguridad y estructura para los empleados. La principal desventaja es que la 
mayoría de los empleados les disgusta, particularmente si es extremoso al punto de 
crear temor y frustración. 


Los líderes participativos descentralizan la autoridad. Las decisiones participativas 
no son unilaterales, como con el autócrata, ya que derivan de consultas con los 
seguidores y de su participación. El Líder y el grupo actúan como una unidad social. 
Se informa a los subordinados sobre las condiciones que afectan su empleo y se 
les estimula para que expresen sus ideas y formulen sugerencias. La tendencia 
general es hacia un uso más amplio de las prácticas participativas porque son 
consistentes con los modelos de apoyo y colegial del comportamiento 
organizacional. 


Los líderes de rienda suelta evitan el poder y la responsabilidad. Dependen en gran 
medida del grupo para establecer sus propias metas y resolver sus problemas. Los 
miembros del grupo se capacitan a sí mismos y organizan su propia motivación. El 
líder desempeña solamente un papel menor. El liderazgo de rienda suelta ignora la 
contribución del líder, más o menos en la misma forma en que el liderazgo 
autocrático ignora al grupo. Tiende a permitir que unidades diferentes de una 
organización establezcan fines cruzados y eso puede degenerar en el caos. Por 
estos motivos, normalmente no se le utiliza como un estilo dominante, aunque es 
útil en las situaciones en las que un líder puede dejar una decisión completamente 
en manos del grupo. 


Según Potapov (2018) Si bien el puesto y las responsabilidades a priori pueden ser 
las mismas, la actitud es lo que acaba diferenciando a un jefe de un líder. A veces 
incluso no es necesario tener un cargo superior, para sacar a relucir espíritu de líder. 


Y a pesar de que ambos conceptos en ocasiones se emplean como sinónimos, la 
verdad es que tienen diferencias significativas. 


Definición de jefe 


Antes de entrar de lleno en los rasgos diferenciadores entre jefe y líder, vamos a 
proporcionar la definición de cada uno de los conceptos. El jefe es aquella persona 
que dispone de un puesto superior dentro de una jerarquía, así como autoridad o 
poder sobre un grupo de individuos, para delegar su trabajo o sus actividades. 


Definición de líder 


Es una persona que toma el rol de guía y se pone a la cabeza de un grupo o 
movimiento social, político o religioso entre otros, para dirigirlos hacia un 
determinado fin común. 


Bien teniendo claras ambas definiciones, veamos cuáles son las principales 
diferencias entre jefe y líder dentro de una organización. 


El jefe manda, el líder aconseja y guía. 


Para el jefe, la autoridad es la principal herramienta para lograr sus fines. Manda y 
dirige a sus empleados, consciente de que sus directrices deben ser seguidas por 
aquellos que se encuentran por debajo en la jerarquía de la empresa. El jefe dirá 
“Hay que hacer esto así porque yo mando”. 


El líder en cambio toma el papel de guía, proporciona su opinión sobre las 
decisiones que cree que son mejores, pero está abierto a escuchar a su equipo en 
busca de mejores alternativas. El líder dirá “Creo que esta es la mejor manera de 
hacerlo, pero si conoces otra que la supere, adelante”. 


El jefe inspira miedo, el líder inspira entusiasmo 


El jefe infunda temor a su equipo, si se comete algún error no dudará en poner mala 
cara, amenazar o descargar su ira. Los empleados hacen lo posible para no pasar 
el mal rato de aguantar la mala reacción de su superior, aunque se ven obligados a 
trabajar a disgusto. La frase de un jefe sería “Necesito ese informe para mañana y 
no se te ocurra cometer ningún error”. 


El líder en cambio inspira entusiasmo y confianza por doquier. Encuentra la manera 
de mantener el equipo motivado, y continuamente busca estímulos para reconocer 


el esfuerzo y la dedicación de sus empleados. El equipo dirigido por un líder es 
capaz de aportar un sobreesfuerzo cuando lo cree oportuno, sin que el líder tenga 
que ordenarlo, ya que la buena voluntad es lo que les mueve. Un líder diría 
“Necesitaría ese informe para mañana, pero ha sido culpa mía no haberte avisado 
con más tiempo. Haz lo que puedas y mañana lo comentamos” 


El jefe dice “Yo”, el líder dice “Nosotros” 


El jefe busca el reconocimiento personal y la consecución de logros personales. Los 
empleados son una herramienta para conseguir sus propios fines. Para el jefe es 
“Mi empresa” y todo lo que se lleva a cabo en la misma es para conseguir su propio 
éxito. Su frase sería “He conseguido que esta empresa haya crecido un 30%.” 


El líder antepone el Nosotros por encima del yo, para él los éxitos logrados son fruto 
del trabajo de todo el equipo. Los empleados están involucrados en cumplir con una 
meta común. El líder emplearía la frase “Hemos conseguido que esta empresa haya 
crecido un 30%. Tengo un equipo fantástico”. 


El jefe busca responsables de los problemas, el líder busca soluciones 


Si algo no va como debe, el jefe necesita encontrar un cabeza de turco, alguien 
quien responda por el problema, haya o no responsables directos. En ocasiones 
incluso por culpa de la mala gestión por parte de los cargos superiores, los 
empleados acaban pagando los platos rotos. El jefe dice: “No has hecho la faena a 
tiempo y vamos a quedar mal con el cliente. No quiero que esto vuelva a ocurrir” 


Un líder en cambio, más que preocuparse por el quien, piensa en cómo arreglar el 
problema, y analiza todas las posibles causas del mismo, para tratar de evitar que 
vuelva a ocurrir en un futuro, aunque es consciente de que pueden tener lugar 
imprevistos difíciles de anticipar. Un líder dirá “Vamos a ver qué es lo que te ha 
impedido realizar la faena a tiempo y cómo podemos evitar que vuelva a ocurrir” 


El jefe se dirige desde arriba, el líder se pone a la misma altura 


El jefe utiliza a los empleados a su antojo, sin preocuparse de que sus órdenes 
puedan entrar en conflicto con los planes o emociones del trabajador. Se dirige 
desde una posición de autoridad, dejando claro en todo momento quien está por 
encima. No conoce realmente a sus trabajadores, y si lo hace, es con el fin de utilizar 


esta información para sus fines. El jefe dirá “Busca la manera de arreglar este 
imprevisto, yo no tengo tiempo de explicarte cómo resolverlo” 


Un líder conoce a sus empleados y se interesa por sus vidas, metas y aspiraciones. 
Sabe que si consigue que ambos caminos se crucen (el de las aspiraciones del 
empleado y de las aspiraciones de la empresa), los resultados pueden ser 
asombrosos. Además, no tiene problemas en salir a tomar un café con el equipo y 
charlar de cualquier cosa, y no se le caen los anillos a la hora de trabajar codo con 
codo con sus empleados. El líder dirá “Te diré como lo haría yo y lo dejaré en tus 
manos, pero te echaré un cable en lo que necesites.” 


Ser líder o jefe, la cuestión final 


Desde luego lo que necesita cualquier equipo es un líder, alguien que aporte su 
experiencia, su entusiasmo y su pasión en conseguir metas que sean motivadoras 
para todos. Un líder es alguien en quien poder apoyarse en las situaciones 
complicadas. Un líder siempre que pueda aprovechará para reconocer los méritos 
y logros de los demás, por pequeños que sean. Por lo tanto, se trata de una figura 
llena de motivación y que a la vez sabe motivar. Pero ser líder no es sencillo, supone 
cargar un peso encima en situaciones complicadas, cosa que los jefes prefieren 
evitar a toda costa, aunque el resultado final no acabe siendo el deseado. Ser un 
líder exige mucho, pero también aporta mucha satisfacción, porque se trata de una 
de las mejores vías de desarrollo personal, tanto a nivel profesional como a nivel de 
ser humano. 


En los proyectos a largo plazo, sobre todo, la motivación transmitida por un líder es 
crucial para conseguir los mejores resultados. En cambio, el miedo que infunde el 
jefe, lo único que hace es que el empleado espere con ansias terminar la faena, 
limitándose a cumplir con lo exigido. No buscará nuevas maneras de potenciar el 
negocio o de contribuir con nuevas ideas, y es que, seguramente, tenga miedo de 
expresar dichas ideas porque serán infravaloradas, o supondrán una mayor carga 
de trabajo, sin que detrás haya ninguna recompensa ni un simple agradecimiento. 


Atrás se están quedando los tiempos de los jefes con traje y corbata caros por tal 
de relucir su rango superior. Lo que necesitan los proyectos actuales son líderes 
que hagan remar al resto del equipo en la misma dirección. La autoridad sirve para 
cumplir, la motivación para lograr la excelencia. 
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